




 Bab ini memaparkan kesimpulan dari hasil penelitian dan peluang 
untuk peneliti selanjutnya. Penulis membuat implikasi manajerial, keterbatasan 
penelitian, serta merumuskan saran sebagai berikut: 
5.1. Kesimpulan 
 Penelitian ini dilakukan dengan menguji pengaruh perceived 
organizational support dan komitmen afektif terhadap turnover intention. 
Berdasarkan hasil analisis yang telah diuraikan di Bab IV dengan menggunakan 
program SPSS versi 23.0, maka diambil kesimpulan sebagai berikut: 
1. Perceived organizational support berpengaruh signifikan dan negatif 
terhadap turnover intention karyawan di Rumah Sakit Santa Elisabeth 
Ganjuran. 
2. Komitmen afektif berpengaruh signifikan dan negatif terhadap turnover 
intention karyawan di Rumah Sakit Santa Elisabeth Ganjuran. 
 
5.2. Implikasi Manajerial 
 Berdasarkan kesimpulan dari penelitian ini, jika karyawan merasa 
didukung oleh perusahaan dan memiliki komitmen afektif terhadap perusahaan, 
maka kecenderungan mereka untuk keluar dari perusahaan akan semakin 




Rumah Sakit Santa Elisabeth Ganjuran mengenai upaya-upaya yang sebaiknya 
dilakukan untuk mengatasi permasalahan yang diteliti. 
1. Implikasi Teoritis 
 Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjelaskan pengaruh perceived 
organizational support dan komitmen afektif terhadap turnover intention. 
Sehingga, selanjutnya dapat digunakan sebagai bahan diskusi dan referensi 
penelitian untuk peneliti selanjutnya dengan setting yang berbeda.  
2. Implikasi Praktis 
 Hasil penelitian ini menyatakan bahwa variabel-variabel dalam 
penelitian ini memberi pengaruh terhadap turnover intention karyawan. 
Maka dari itu, manajemen memperoleh bahan masukan untuk dapat 
didiskusikan guna mengatasi permasalahan yang ada. Penelitian ini dapat 
digunakan Rumah Sakit Santa Elisabeth Ganjuran untuk menyusun strategi 
dan memprediksi turnover intention menggunakan variabel yang ada dalam 
penelitian ini yang pada akhirnya membantu Rumah Sakit Santa Elisabeth 
Ganjuran untuk mengembangkan perusahaan. Secara umum Rumah Sakit 
Santa Elisabeth Ganjuran perlu meningkatkan dukungan organisasional 
terhadap karyawannya sehingga juga akan memicu tumbuhnya komitmen 
afektif karyawan dan dapat mengurangi adanya turnover intention. 
 Dari hasil analisis deskriptif variabel perceived organizational support, 
penelitian ini menunjukkan bahwa karyawan dalam Rumah Sakit Santa 
Elisabeth Ganjuran masih merasa kurang didukung dengan maksimal 




terhadap karyawan. Hal ini dapat diperbaiki dengan memberikan perhatian 
yang lebih seperti dalam proses pembuatan keputusan, masukan dari 
karyawan perlu untuk lebih diperhatikan. Bentuk perhatian lain yang 
Rumah Sakit Santa Elisabeth Ganjuran dapat lakukan adalah dengan 
mengkomunikasikan penilaian yang positif terhadap karyawan sehingga 
karyawan merasa memperoleh pengakuan dari perusahaan.  
 Tidak hanya masalah perhatian Rumah Sakit Santa Elisabeth Ganjuran 
terhadap karyawan, hasil analisis deskriptif variabel perceived 
organizational support dalam penelitian juga menunjukkan bahwa 
karyawan masih memiliki persepsi terhadap Rumah Sakit Santa Elisabeth 
Ganjuran jika Rumah Sakit Santa Elisabeth Ganjuran sulit memaafkan 
mereka jika mereka mengakui kesalahan yang mereka lakukan. Maka dari 
itu, manajemen perlu melakukan evaluasi kinerja secara lebih objektif 
terhadap karyawan. Evaluasi tersebut dilakukan dengan harapan ke 
depannya kesalahan-kesalahan yang sudah pernah dilakukan tidak akan 
dilakukan lagi. Selain itu, Rumah Sakit Santa Elisabeth Ganjuran juga perlu 
meningkatkan komunikasi antara karyawan dengan perusahaan melalui 
supervisor. Supervisor dapat membantu memberikan pengarahan kepada 
karyawan agar dapat menghindari kesalahan-kesalahan yang mungkin 





5.3. Keterbatasan Penelitian 
 Penelitian ini telah dilakukan sesuai dengan prosedur ilmiah namun 
masih memiliki beberapa kekurangan dan keterbatasan. Adapun keterbatasan 
dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Penelitian ini dilakukan saat terjadi pandemi Corona, sehingga mungkin 
mempengaruhi tingkat turnover intention karyawan karena dengan adanya 
pandemi ini, karyawan cenderung untuk bertahan dengan pekerjaannya.  
2. Pengisian kuesioner oleh responden tidak dapat diawasi secara langsung 
karena kuesioner disebarkan secara online melalui Google Form, sehingga 
mungkin terjadi bias pada jawaban yang diberikan responden. 
 
5.4. Saran 
 Berdasarkan keterbatasan yang ada dalam penelitian ini, maka berikut 
beberapa saran yang diharapkan dapat berguna bagi peneliti selanjutnya yang 
membahas topik serupa dengan topik penelitian ini: 
1. Saran untuk penelitian selanjutnya 
 Penelitian selanjutnya sebaiknya meneliti dengan setting yang berbeda 
dan mempertimbangkan variabel lain yang dapat mempengaruhi turnover 
intention, sehingga dapat menyempurnakan pembahasan mengenai 
turnover intention. 
2. Saran praktis 
 Berdasarkan hasil analisis deskriptif diketahui bahwa perceived 




baik, namun perlu dilakukan peningkatan dukungan dari perusahaan 
terhadap karyawan. Perusahaan dapat meningkatkan dukungan terhadap 
karyawan dengan memberi perhatian yang lebih seperti memperhatikan 
masukan karyawan dalam proses pengambilan keputusan dan memberikan 
penilaian positif terhadap karyawan sehingga karyawan memperoleh 
pengakuan. Perusahaan juga perlu melakukan evaluasi kinerja yang lebih 
objektif terhadap karyawan agar ke depannya kesalahan-kesalahan yang 
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Perkenalkan nama saya Theodora Yessy Anandani. Saya adalah mahasiswa S1 
Program Studi Manajemen, Fakultas Bisnis dan Ekonomika, Universitas Atma Jaya 
Yogyakarta. Saat ini saya sedang melakukan penelitian untuk keperluan 
penyusunan skripsi saya. Topik yang akan menjadi fokus penelitian ini adalah 
perceived organizational support, komitmen afektif, dan turnover intention. 
 
Sehubungan dengan hal tersebut, saya memohon kesediaan 
Bapak/Ibu/Saudara/Saudari untuk mengisi kuesioner ini dengan sejujur-jujurnya. 
Seluruh data yang Bapak/Ibu/Saudara/Saudari berikan akan bersifat rahasia dan 
hanya digunakan dalam bentuk agregat atau rata-rata dalam penelitian ini.  
 
Untuk info lebih lanjut mengenai penelitian ini, dapat ditanyakan kepada saya 
melalui email: yessyanandani@gmail.com. Atas perhatian dan kesediaan 








KUESIONER PENELITIAN KARYAWAN RUMAH SAKIT 
SANTA ELISABETH GANJURAN 
 
A. Data Respoden 
Sebelum menjawab pertanyaan dalam kuesioner ini, 
Bapak/Ibu/Saudara/Saudari mengisi data berikut terlebih dahulu (jawaban 
yang saudara berikan akan bersifat rahasia). Lingkarilah jawaban yang 
sesuai.  
Nama  
Jenis Kelamin a. Laki-laki 
b. Perempuan 
Usia … tahun 
Karyawan a. Tetap 
b. Tidak tetap 
Departemen  
Jabatan  
Lama bekerja di 
RS Santa Elisabeth 
a. Kurang dari 1 tahun 
b. 1 sampai 5 tahun 
c. 5 sampai 10 tahun 












B. Petunjuk Pengisian Kuesioner 
Kuesioner terdiri dari 3 bagian. Berilah tanda  pada jawaban yang sesuai. 
Responden dapat memberikan jawaban dengan memilih pada salah satu 
pilihan jawaban yang tersedia, yaitu:  
1 = Sangat Tidak Setuju 
2 = Tidak Setuju 
3 = Netral 
4 = Setuju 
5 = Sangat Setuju 
 
POS 
No Pernyataan 1 2 3 4 5 
1 Perusahaan menghargai pendapat saya.      
2 Perusahaan sangat peduli terhadap 
kesejahteraan saya. 
     
3 Perusahaan benar-benar mempertimbangkan 
tujuan dan nilai pribadi saya sebagai 
karyawan. 
     
4 Perusahaan memberikan bantuan kepada saya 
saat saya mengalami kesulitan atau masalah. 
     
5 Perusahaan akan memaafkan saya jika saya 
mengakui kesalahan yang saya lakukan. 
     
6 Perusahaan akan mengambil manfaat dari 
saya jika ada peluang.  
     
7 Perusahaan menunjukkan sedikit perhatian 
kepada saya.  
     
8 Perusahaan bersedia membantu jika saya 
membutuhkan sesuatu. 
     
 
Komitmen Afektif 
No Pernyataan 1 2 3 4 5 
1 Saya merasa senang untuk menghabiskan 
perjalanan karir saya hingga akhir di 
perusahaan ini. 




2 Saya merasa bahwa masalah perusahaan 
juga menjadi masalah saya. 
     
3 Saya tidak mempunyai rasa memiliki yang 
kuat terhadap perusahaan. 
     
4 Saya tidak merasa terikat secara emosional 
dengan perusahaan. 
     
5 Saya tidak merasa menjadi bagian keluarga 
dari perusahaan. 
     
6 Saya merasa bahwa perusahaan memiliki 
makna yang berarti bagi saya. 
     
 
Turnover Intention 
No Pernyataan 1 2 3 4 5 
1 Saya akan aktif mencari pekerjaan baru di 
tahun depan. 
     
2 Saya sering berpikir untuk keluar dari 
perusahaan. 
     
3 Saya mungkin akan mencari pekerjaan baru 
di tahun depan. 
     
 
Terima kasih banyak atas kesediaan Bapak/Ibu/Saudara/Saudari karena 















































Uji Validitas Perceived Organizational Support 
 
Correlations 
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,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,325 ,000 ,000   
N 86 86 86 86 86 86 86 86 86 





Uji Validitas Komitmen Afektif 
 
Correlations 
  X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2 
X2.1 Pearson 
Correlation 1 .666** .607** .604** .573** .667** .830** 
Sig. (2-
tailed) 
  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 86 86 86 86 86 86 86 
X2.2 Pearson 
Correlation .666
** 1 .667** .631** .534** .602** .827** 
Sig. (2-
tailed) 
,000   ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 86 86 86 86 86 86 86 
X2.3 Pearson 
Correlation .607
** .667** 1 .757** .708** .576** .859** 
Sig. (2-
tailed) 
,000 ,000   ,000 ,000 ,000 ,000 
N 86 86 86 86 86 86 86 
X2.4 Pearson 
Correlation .604
** .631** .757** 1 .678** .547** .841** 
Sig. (2-
tailed) 
,000 ,000 ,000   ,000 ,000 ,000 
N 86 86 86 86 86 86 86 
X2.5 Pearson 
Correlation .573
** .534** .708** .678** 1 .629** .821** 
Sig. (2-
tailed) 
,000 ,000 ,000 ,000   ,000 ,000 
N 86 86 86 86 86 86 86 
X2.6 Pearson 
Correlation .667
** .602** .576** .547** .629** 1 .811** 
Sig. (2-
tailed) 




N 86 86 86 86 86 86 86 
X2 Pearson 
Correlation .830
** .827** .859** .841** .821** .811** 1 
Sig. (2-
tailed) 
,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000   
N 86 86 86 86 86 86 86 








Uji Validitas Turnover Intention 
 
Correlations 
  Y.1 Y.2 Y.3 Y 
Y.1 Pearson 
Correlation 1 .558** .694** .841** 
Sig. (2-
tailed) 
  ,000 ,000 ,000 
N 86 86 86 86 
Y.2 Pearson 
Correlation .558** 1 .747** .885** 
Sig. (2-
tailed) 
,000   ,000 ,000 
N 86 86 86 86 
Y.3 Pearson 
Correlation .694** .747** 1 .918** 
Sig. (2-
tailed) 
,000 ,000   ,000 
N 86 86 86 86 
Y Pearson 
Correlation .841** .885** .918** 1 
Sig. (2-
tailed) 
,000 ,000 ,000   
N 86 86 86 86 






Uji Reliabilitas Perceived Organizational Support 
 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 86 100,0 
Excludeda 
0 0,0 
Total 86 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in 
the procedure. 












Uji Reliabilitas Komitmen Afektif 
 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 86 100,0 
Excludeda 0 0,0 
Total 86 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 














Uji Reliabilitas Turnover Intention 
 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 86 100,0 
Excludeda 0 0,0 
Total 86 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
















































Valid 86 86 86 86 86 86 86 





Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Laki-laki 19 22.1 22.1 22.1 
Perempuan 67 77.9 77.9 100.0 






Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
21-30 tahun 42 48.8 48.8 48.8 
31-40 tahun 31 36.0 36.0 84.9 
41-50 tahun 9 10.5 10.5 95.3 
> 50 tahun 4 4.7 4.7 100.0 






Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 











Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Sekretariat 2 2.3 2.3 2.3 
Administrasi 9 10.5 10.5 12.8 
Keperawatan 25 29.1 29.1 41.9 
Kebidanan 7 8.1 8.1 50.0 
Rekam Medis 4 4.7 4.7 54.7 
Radiologi 3 3.5 3.5 58.1 
Personalia 1 1.2 1.2 59.3 
PGPM 5 5.8 5.8 65.1 
IT 1 1.2 1.2 66.3 
Unit Laboratorium 2 2.3 2.3 68.6 
Akuntansi 1 1.2 1.2 69.8 
Kassa 3 3.5 3.5 73.3 
Piutang 2 2.3 2.3 75.6 
PSI 1 1.2 1.2 76.7 
Casemix BPJS 2 2.3 2.3 79.1 
Kendaraan 3 3.5 3.5 82.6 
Farmasi 5 5.8 5.8 88.4 
Fisioterapi 2 2.3 2.3 90.7 
IGD 5 5.8 5.8 96.5 
Customer Service 1 1.2 1.2 97.7 
Poli Gigi 1 1.2 1.2 98.8 
Gizi 1 1.2 1.2 100.0 













Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Kepala 1 1.2 1.2 1.2 
Keuangan 1 1.2 1.2 2.3 
Ahli Gizi 2 2.3 2.3 4.7 
Koordinator 12 14.0 14.0 18.6 
Karyawan 2 2.3 2.3 20.9 
Staff 16 18.6 18.6 39.5 
Perawat 24 27.9 27.9 67.4 
Bidan 6 7.0 7.0 74.4 
Dokter Umum 2 2.3 2.3 76.7 
Pengatur Boga 4 4.7 4.7 81.4 
Kasir 1 1.2 1.2 82.6 
Laundry 1 1.2 1.2 83.7 
Sanitasi 1 1.2 1.2 84.9 
Kassa 2 2.3 2.3 87.2 
Pelaksana Akuntansi 1 1.2 1.2 88.4 
Coder 2 2.3 2.3 90.7 
Diklat 1 1.2 1.2 91.9 
Apoteker 2 2.3 2.3 94.2 
Driver 2 2.3 2.3 96.5 
Tenaga Teknis 
Kefarmasian 
2 2.3 2.3 98.8 
Dokter Gigi Fungsional 1 1.2 1.2 100.0 













Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
1 sampai 5 tahun 32 37.2 37.2 37.2 
5 sampai 10 tahun 34 39.5 39.5 76.7 
lebih dari 10 tahun 20 23.3 23.3 100.0 




Pengalaman Organisasi Lain 
 
Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Ya 46 53.5 53.5 53.5 
Tidak 40 46.5 46.5 100.0 





































N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 
Perceived Organizational 
Support 
86 2.86 4.86 3.9967 .62173 
Komitmen Afektif 86 1.67 5.00 4.1710 .74367 
Turnover Intention 86 1.00 4.00 1.6817 .73037 
Valid N (listwise) 86 
    
 
Statistik Deskriptif Perceived Organizational Support 
Descriptive Statistics 
 
N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 
X1.1 86 3 5 4.14 .706 
X1.2 86 3 5 4.24 .685 
X1.3 86 2 5 4.06 .772 
X1.4 86 2 5 4.01 .790 
X1.5 86 3 5 3.97 .774 
X1.7 86 2 5 3.56 1.047 
X1.8 86 2 5 4.00 .767 
Valid N (listwise) 86 








N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 
X2.1 86 1 5 4.10 .921 
X2.2 86 1 5 3.94 .950 
X2.3 86 2 5 4.30 .827 
X2.4 86 2 5 4.16 .879 
X2.5 86 1 5 4.40 .858 
X2.6 86 1 5 4.12 .938 
Valid N (listwise) 86 













N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 
Y.1 86 1 4 1.57 .790 
Y.2 86 1 4 1.93 .918 
Y.3 86 1 4 1.55 .777 
Valid N (listwise) 86 






















Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 .734a .539 .528 .50189 













Regression 24.436 2 12.218 48.504 .000b 
Residual 20.907 83 .252   
Total 45.343 85    
a. Dependent Variable: turnover intention 






























-.308 .110 -.262 -2.792 .006 
komitmen afektif -.535 .092 -.544 -5.798 .000 
a. Dependent Variable: turnover intention 
 
 
 
 
